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La siguiente investigación tiene como finalidad determinar los principales factores que 
intervienen en la rotación de personal en la Planta 4 - empresa agroindustrial Virú S.A, 
Virú 2017, esta investigación descriptiva - no experimental, realizada en base a 
información recabada por medio de un instrumento de investigación, con un cuestionario 
de 12 preguntas aplicado a 159 trabajadores que dejaron de laborar en la Planta 4 de la 
mencionada empresa, permitió llegar a la conclusión de que los principales factores que 
intervienen en la rotación de personal en la Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A, 
son: el salario, las condiciones físicas del ambiente de trabajo y el trato de los directos 
hacia el personal. 
 
























The following investigation has as purpose of determining the main factors that 
intervene in staff turnover in the Plant 4 - agroindustry Virú S.A company, Virú 2017, this 
descriptive investigation - non-experimental of transversal cut, made on the basis of the 
information collected by through a questionnaire of 12 questions applied to 159 workers 
who stopped working on Plant 4 of the aforementioned company, it was possible to reach 
the conclusion that the main factors that intervene in staff turnover in the Plant 4 of 
agroindustry Virú S.A company, are: the salary, the physical conditions of the work 
environment and the treatment of the managers towards the staff.. 
 
 











































1.1. Realidad Problemática 
 
Los cambios presentados en el mundo debido a la globalización e 
internacionalización de muchas organizaciones obligan a las demás, optar por 
sistemas que generen un alto grado de productividad y competitividad dentro del 
mercado comercial, con la finalidad de seguir manteniéndose y generando un mayor 
crecimiento, que, a la vez, ayude a lograr los objetivos establecidos dentro de cada 
organización. Por lo que es importante prestar una adecuada atención a los factores 
que inciden a que una organización logre manejar un adecuado sistema que genere 
una mayor competitividad y productividad. 
 
Un factor muy importante que influye en la productividad de muchas 
organizaciones y por ende en la competitividad de estas dentro del mercado, es la 
rotación de personal. Según Chiavenato (2007), esta viene a ser “el intercambio de 
personal que se genera entre la organización y el ambiente que lo rodea, y se define 
por el volumen de personas que ingresan y que salen de la organización” (p. 135). El 
vínculo laboral puede ser interrumpido de manera total, debido a renuncias o 
despidos de los colaboradores generados por situaciones internas y externas a la 
organización, entre los cuales se puede citar: un mayor crecimiento económico o por 
la generación de nuevas oportunidades laborales. 
 
En la actualidad, según Ipsos (2014), América Latina maneja un índice promedio 
de rotación de entre 5 a 10% en comparación a Perú, que es uno de los países 
latinoamericanos que cuenta con una de las tasas más altas de rotación de personal, 
que supera a América Latina en un 18%. Si tomamos en cuenta que el promedio 
anual de la tasa de rotación ideal es del 7%, estaríamos frente a un grave problema, 
ya que se estaría incurriendo en sobrecostos originados desde el reclutamiento hasta 
la capacitación de los nuevos colaboradores, eso sin contar la poca productividad 




La rotación externa del personal es un fenómeno que afecta también al sector en 
donde se desenvuelve la empresa Virú S.A, empresa que se dedica a la exportación 
de productos agroindustriales como el espárrago, alcachofa, palto, mango y entre 
otros cultivos frescos y procesados; que debido al sistema de producción que maneja, 
es constante el reemplazo de los colaboradores de manera voluntaria (renuncias, cese 
por abandono de trabajo) e involuntaria (despidos), quienes trabajan directamente en 
la elaboración de los productos.  
 
Esta situación también es constante en la Planta 4 de mencionada empresa 
(Planta donde se elabora productos congelados como palto y mango), debido a 
factores externos a la organización, como por ejemplo: inicio de campañas de 
producción de otras empresas agroindustriales, la remuneración, los bonos (por 
asistencia, escolaridad, navidad) o incentivos por desempeño del trabajador de 
acuerdo a la producción realizada que ofrecen las empresas de la competencia; así 
como también, a factores internos como: mal clima laboral, hostigamiento entre 
operarios, mal trato de los superiores, acciones que infringen la adecuada producción 
por parte de los operarios, entre otros.   
 
Debido a estos factores que generan una mayor rotación de personal, la planta 
viene siendo afectada, ya que se generan sobrecostos que son cargados al área de 
Recursos Humanos (costos en movilidad para perifoneo utilizado al momento de 
reclutar personal para reemplazar a aquellos que renunciaron o abandonaron el 
trabajo, así como costos en la adquisición de nuevas indumentarias para la entrega al 
personal nuevo que ingresa a laborar y costos de trasporte para movilizar personal de 
zonas alejadas), perjudicando de tal forma la gestión de un buen manejo de personal, 
ya que en ocasiones se dificulta el cumpliendo del requerimiento de personal 
solicitado por el área de producción, debido a las constantes renuncias y abandono de 
puesto del personal operario. Por esta razón resulta necesario investigar qué factores 
intervienen en la rotación de personal de la Planta 4 de la empresa agroindustrial 
Virú S.A; ya que la información proporcionada permitirá mejorar la situación en 
cuanto a la gestión de personal del área de recursos humanos, impulsando la 
generación de estrategias que ayuden a retener a sus colaboradores con la finalidad 
de mejorar el desarrollo humano de estos y optimizar la gestión de sus costos. 
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La investigación realizada por Villegas (2015), en su tesis titulada “Causas de la 
Rotación de personal de receptores pagadores de la región I Metropolitana de una 
Institución Financiera”. Presentada para optar el título de Licenciado en Psicología 
Industrial, de la Universidad Rafael Landívar, Guatemala, llego a las conclusiones 
siguientes:  
 
Las causas encontradas son: el salario, otras ofertas laborales, motivo 
de viajes, asuntos familiares, la mala actitud dentro del servicio, estudios, 
inadecuado ambiente en el centro de trabajo, sanciones y/o amonestaciones 
(p. 53). 
 
Una de las causas con más significancia corresponde a otro trabajo, 
con el 35% de los encuestados. Sugiriendo que se tendrá que implementar 
políticas de contratación que orienten a mejorar las condiciones laborales; 
siguiendo a este, lo referente al entorno o ambiente de trabajo con el 15%, 
y el 5% relacionadas al salario y mala actitud de servicio, siendo estos dos 
las cusas que menos renuncias generaron (p. 53).  
 
También tenemos la investigación realizada por Cárdenas (2013), Factores que 
producen la rotación de personal y como esta afecta a la productividad de las 
empresas que requieren del servicio de la Bolsa Metropolitana de Empleo de 
CONQuito. Para optar el título de Psicólogo Industrial, de la Universidad Central de 
Ecuador, Ecuador. Esta investigación tuvo como conclusiones lo siguiente: 
 
Los términos laborales como; las escalas remunerativas, el clima 
organizacional y las capacitaciones son consideradas de mayor 
importancia; si estas condiciones no son desarrolladas adecuadamente 
podrían ser las causas para que se originen una mayor rotación en las 






La tesis, presentada por Pérez (2013), Propuesta para reducir la rotación de 
personal en la distribuidora de productos Coca-Cola de la ciudad de Chiclayo, para 
optar el Título Profesional en Administración, de la Universidad Católica Santo 
Toribio de Mogrovejo, Chiclayo, obtuvo las siguientes conclusiones: 
 
Los factores que generalmente repercuten en la renuncia o salida del 
personal son: con el 36%, la búsqueda de un trabajo más gratificante, que 
ayude a optar por una mayor calidad de vida, por otro lado, el salario bajo 
con un 21%, provoca la desmotivación en los trabajadores y por ende 





Por último, la investigación Factores que han intervenido en la rotación del 
personal en los restaurantes del distrito de Huanchaco periodo 2015 – 2016, realizada 
por Yraita (2016) y presentada para obtener el Título Profesional de Licenciada en 
Administración, de la Universidad Cesar Vallejo, Trujillo, llego a las siguientes 
conclusiones: 
 
Los factores determinantes en cuanto a la rotación encontrado en los 
restaurantes de mencionado distrito vienen a ser: el 83% la política 
remunerativa, seguido de un 58% la relación con sus jefes inmediatos y 











1.3. Teorías relacionadas  
 
1.3.1. Rotación de Personal 
 
En cuanto a la definición de rotación de personal:  
 
Según Chiavenato (2007), la palabra rotación de personal se llega a 
utilizar para hacer referencia a el intercambio de personal que se da entre el 
ambiente y la organización, llegando a definirse por la cantidad de personal 
que ingresan y salen de una determinada organización” (p.135). 
 
Paredes (2011), menciona que: 
 
La rotación se define como la renovación del personal que viene 
laborando en una organización, esto se da a causa de los retiros e ingresos 
de los colaboradores durante un determinado período. Por otro lado, si el 
índice de rotación viene a ser relativamente bajo, existiría un 
estancamiento en los trabajadores, y si suele ser relativamente alto, sería 
indicio de que no se maneja una adecuada gestión de personal perjudicando 
de tal forma a la organización (p. 15). 
 
Según menciona Billikopf (2016) sobre la rotación de personal: 
 
En ocasiones el intercambio de personal con el ambiente no suele ser 
algo negativo, debido a que algunas divisiones o puestos se vuelven 
innecesarias y no hay caso reemplazar a aquellos que se retiran de manera 
voluntaria e involuntaria. En muchos casos los empleadores se sienten 
descontentos tratando de disciplinar o hasta el punto de despedir a 
colaboradores que no cuentan con un buen rendimiento, y se sienten de 
alguna manera más tranquilos cuando éstos deciden retirarse por voluntad 






1.3.1.1. Tipos de rotación de personal  
 
Para Mayhew (2010), “la palabra rotación de personal llega a involucrar un 
entendimiento negativo, y está relacionado a la obligación que llega a tener el 
empleador para reducirla trabajosamente” (párr. 1). Por otro lado, existen también 
tipos de rotación de personal de las cuales no todas están asociadas a la negatividad: 
 
Se propone dos tipos de rotación: 
 
1.3.1.1.1. Rotación Involuntaria:  
 
Una rotación involuntaria se da cuando se despide al colaborador o se 
exige su renuncia. Esto ocurre cuando los colaboradores no cumplen con las 
políticas establecidas de la organización, teniendo como resultado un bajo 
rendimiento y generando que los intereses de esta no se vean afectados. Los 
casos de rotación involuntaria pueden generar intranquilidad en el personal 
restante, ya que produce inseguridad laboral, por otro lado, también puede 
generar alivio, debido a que el ambiente laboral se veía afectada por el bajo 
rendimiento de los otros, mejorando su productividad. (Mayhew, 2010, párr. 2) 
 
1.3.1.1.2. Rotación Voluntaria: 
 
Se da cuando los colaboradores deciden retirarse de manera voluntaria. 
Generalmente estos, presentan su renuncia o abandonan la organización por 
sobrecarga laboral o por posibilidades de desarrollo profesional. La sobrecarga 
laboral es considerada uno de los factores que genera una mayor rotación, y 
que en algunos casos se ve reflejada en la insatisfacción del personal que 
labora por sobre lo establecido. Por otro lado, las renuncias o abandonos 
pueden ser generados por condiciones externas al trabajo, siendo en muchos 





Por otro lado, Robbins (2005, citado en Flores y Badii, 2008) sustenta que, el 
área de gestión de personal debe retener lo mas posible a sus colaboradores, por lo 
que, los empleadores deben generar una alta satisfacción en ellos y así mantener un 
equilibro en la organización (p. 71). 
 
La rotación de personal puede generar lo siguiente:  
 
a) Inconvenientes presentados en la organización  
 
El costo que representa la rotación de personal, viene desde los trámites hasta 
la selección, capacitación, adaptación de los nuevos trabajadores, su escasa 
eficiencia, etc. Por ende, Chiavenato (2007) menciona algunos de los principales 
elementos que generan costos adicionales: 
 
Costos asumidos por el área de recursos humanos, desde el reclutamiento, 
la preparación de las fichas y registros necesarios, hasta el empleo de tiempo 
para la selección del postulante. El costo de la inducción o capacitación al 
nuevo colaborador, para adquirir de tal forma los conocimientos necesarios que 
ayuden en el buen desempeño de este. Los desperdicios generados en la 
utilización de materia prima, roturas de materiales, entre otros al inicio de las 
actividades como personal nuevo. Costos por conceptos de accidentes 
producidos dentro de la organización, ya sea el propio trabajador o los demás, 
mientras adquieren las habilidades necesarias para el manejo de recursos. Y los 
costos de sobre tiempo o tiempo extra, para mantener los niveles de producción 













En cuanto a los factores de rotación de personal, Chiavenato (2007) menciona 
que:  
La rotación de personal viene a ser la consecuencia de fenómenos ya sea 
externos o internos a una organización, y que determinan el comportamiento, 
así como la actitud de los trabajadores. Por ende, la rotación llega a ser una 
variable que depende ya sea en menor o mayor grado de aquellos fenómenos 
(p. 139).  
 
Por otro lado, la oferta, así como la demanda del talento humano dentro 
del mercado laboral, así como las oportunidades de trabajo dentro de los 
mismos, vienen a conformar los fenómenos externos a una organización, 
también la situación económica en el entorno donde se desenvuelven y los 
problemas familiares o personales, vienen a ser parte de ellas (p. 139). 
 
Estos fenómenos externos como la oferta y la demanda de los recursos 
humanos dentro del mercado laboral están relacionados tanto a las oportunidades de 
trabajo en el mercado, así como al conflicto económico desarrollado en este. 
 
Chiavenato (2007) a los menciona los fenómenos internos principales que se da 
dentro de una organización:  
 
La políticas remunerativas o salariales de las organizaciones, el manejo 
establecido de los beneficios sociales, la supervisión y el control dentro de una 
determinada organización, el desarrollo de las relaciones e interacciones 
humanas, la moral y actitud del personal, las condiciones del entorno o 
ambiente de trabajo (instalaciones, maquinarias, recursos), la cultura 
organizacional, los programas de especialización o capacitación, las 
oportunidades de desarrollo o crecimiento profesional, las medidas empleadas 
para la disciplina del personal, el trato de los directivos hacia el personal y los 




Las situaciones internas mencionadas, en muchos casos, conducen a la 
insatisfacción y por ende a la desmotivación del personal, aumentando de tal forma 
la rotación de personal entre el medio ambiente y la organización. Los factores más 
importes que generan rotación de personal son: 
 
Políticas salariales: Tiene como referencia a las disposiciones que tiene la 
organización sobre las remuneraciones (el sueldo ya sea de manera mensual, 
quincenal, semanal, diario y por horas; así como los bonos e incentivos 
salariales) en relación con la posición económica de esta y a la situación que se 
desarrolla dentro del mercado laboral (Chiavenato, 2000). En ocasiones, según 
Werther y Davis (2008), a pesar de que las empresas tengan un buen desarrollo 
el mercado, suelen utilizar políticas remunerativas injustas para sus 
colaboradores, haciendo que estos no satisfagan sus necesidades, limitando así, 
el desarrollo y crecimiento personal (p. 339). Generalmente el salario o la 
remuneración suele ser compleja, debido a que en muchos casos no está de 
acuerdo con los esquemas del mercado laboral o no se adapta a la realidad 
presentada de cada organización, usualmente se remunera acorde al desempeño 
en sus actividades y también a los resultados que se obtienen por medio de 
ellos. 
  
Los beneficios sociales: Son considerados beneficios sociales las 
aportaciones que hace el empleador para sus trabajadores, tales como: CTS, 
gratificación, vacaciones, seguros de salud y vida, pagos por jubilación,  entre 
otros. Muchas organizaciones suelen motivar a sus trabajadores no solo con el 
salario sino también con aquellos beneficios sociales que se aplican de acuerdo 
a ley, brindándoles más oportunidades tanto de crecimiento como de desarrollo 
dentro y fuera de la organización, aunque estos no generen un impacto alto en 







La supervisión y el control sobre el personal: En las organizaciones el 
personal de mandos altos y medios toman como ventaja la posición que 
ocupan, y tienden a condicionar a sus subordinados debido a las cualidades 
personales que estos manejan (Newstrom, 1997). Por tanto, la supervisión asi 
como el control, debe aplicarse de manera equitativa y sin distinciones a todos 
los trabajadores de la organización tomando en cuenta la eficiencia y la eficacia 
de estos, aplicando políticas de disciplina teniendo en cuenta el lado la 
humanitario de los trabajadores, ya que estos, son considerados recursos o 
elementos de suma importancia para el desarrollo del proceso productivo, de 
tal manera que los objetivos propuestos se alcancen de manera equilibrada.  
 
Las oportunidades de desarrollo brindados por la organización: Es uno los 
tantos factores por los que se da una mayor rotación, es la escaza oportunidad 
de desarrollo que existen dentro de las organizaciones, ya que constantemente, 
los trabajadores buscan formas de desarrollarse tanto de manera personal como 
profesional. Muchas organizaciones no alinean el desarrollo de sus trabajadores 
en relación con el crecimiento o evolución de la organización, generando que 
se desgaste el potencial productivo de estos por la escasa capacitación o 
preparación que pueda bridar la organización. (Chiavenato, 2000) 
 
Las relaciones humanas: Este aspecto hace referencia a la forma de 
interacción interpersonal que se genera dentro de cada organización, entre los 
distintos niveles de jerarquías de quienes la componen (junta de directivos, 
gerentes, jefes, coordinadores, supervisores, asistentes, auxiliares, trabajadores, 
etc.). Según Wherter y Davis (2008), las relaciones personales permiten 
establecer ciertos conjuntos de experiencias y percepciones entre los 
colaboradores de manera grupal, así como individual (p. 423). 
 
Las condiciones físicas del ambiente de trabajo: Chiavenato (2000) 
mencionan que “de no contarse con las condiciones físicas adecuadas dentro y 
fuera del centro de labores puede conllevar a situaciones que generen estrés en 
los colaboradores” (p. 425); es por ello que resulta sumamente importante, que 
la organización cuente con las condiciones físicas adecuadas para desempeñar 
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de manera adecuada sus labores (buena ventilación e iluminación, ambientes 
amplios que cuenten con sus respectivas señalizaciones para mitigar y prevenir 
riesgos, ambientes con buenas condiciones de salubridad y seguridad, entre 
otros), permitiendo de esta manera, que los trabajadores desarrollen su máximo 
potencial al momento de desarrollar sus actividades. (Chiavenato, 2000, p.46) 
 
Moral y actitud del personal: Las actividades que se realizan por iniciativa 
del personal directivo o administrativo de las organizaciones generadas sin 
ningún tipo de interés, tienen una repercusión directa, ya sea negativa o 
positiva sobre los trabajadores, generando situaciones desfavorables que 
podrían afectar tanto la moral como la actitud de los mismos. Por otro lado, se 
debe tener en cuenta el bienestar en relación a las necesidades de los 
trabajadores, ya que todo trabajo realizado y que haya cumplido con lo 
establecido es producto de la motivación que se genera en ellos,  así como a la 
capacidad para tomar decisiones y a la comunicación fluida que se da entre los 
miembros directivos (Robbins, 1998). 
 
La cultura organizacional de la empresa: Para Wherter y Davis (2008) esta 
está ligada a factores como el clima laboral, así como, a la motivación, a las 
relaciones que se dan en la empresa y la comunicación de las mismas. Por otro 
lado, también es considerado como aquello que logra identificar a una 
organización de otras, ya que, los colaboradores comparten una misma idea 
debido a los principios o políticas que se comparten dentro de cada 
organización. Por lo tanto, se puede generar una mayor rotación de personal 
cuando el trabajador, de alguna u otra forma, no esa siente esa identificación 
con la cultura que se maneja dentro de esta. (Chiavenato, 2000) 
 
Trato de los directivos hacia el personal: Este aspecto hace referencia a la 
forma en cómo el personal directivo trata a sus trabajadores dentro de la 
organización, considerado un factor imprescindible para que el colaborador se 
sienta valorado en una organización. Por lo general gran parte de los 
trabajadores abandonan diariamente sus puestos de trabajo por la forma en 
como son tratados dentro de la organización respecto a otros trabajadores o a 
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los que mantienen su misma jerarquía a consecuencia de la desigualdad 
existente (Robbins, 1998). 
 
Para Chiavenato (2007): 
 
La obtención de información referente a dichos fenómenos ya sea, internos 
o externos, se recaba a través de entrevistas de separación de personal o 
también llamadas entrevistas de salida, realizadas a aquellas personas que de 
manera voluntaria o involuntaria se retiran de la organización, par así, poder 
determinar los errores o excesos cometidos y corregir las causas que generan 
dicha acción. Uno de los tantos fenómenos internos que causan la salida del 
personal de la organización, es básicamente, las políticas de recursos humanos 
establecidas dentro de ellas. Una inadecuada política de recursos humanos 
puede llegar a generar una predisposición por parte del trabajador a retirarse de 
la organización. En cambio, una adecuada política se ve reflejada en la 
permanencia y estabilidad del personal dentro de la organización, acompañada 
de una participación activa en el desenvolvimiento de sus funciones (p.140). 
 
 
1.3.1.3. Índice de rotación de personal 
 
Para Chiavenato (2007), dicho cálculo de rotación “está basado en el volumen 
de ingresos y salidas de personal a la organización con relación el personal 
disponible en ella, en un determinado tiempo y de manera porcentual” (p. 137).  
 
Chiavenato (2007) para efectos del cálculo sugiere la siguiente formula:  
 
 













I: Viene a ser los ingresos registrados de personal en un determinado 
tiempo o periodo, S: Separaciones o salidas de personal (ya sea de manera 
voluntaria e involuntaria) en un determinado tiempo o periodo, PE: Personal 
activo promedio en un tiempo o periodo determinado (Se determina a través de 
la suma del total de trabajadores habidos al inicio y al final de un periodo, 
dividida entre dos). (p. 138) 
 
El cálculo del índice de rotación arroja valores porcentuales de la relación que 
existe entre el número promedio de empleados y los que circulan dentro de ella. 
Según Chiavenato (2007), puede interpretar de la siguiente manera:  
 
Un índice de rotación que es igual o semejante a cero no se llega a 
presentar en la práctica ni tampoco sería recomendable, puesto que estaría 
denotando rigidez y estancamiento del personal. Del mismo modo, un índice 
demasiado elevado no sería nada deseable, ya que, estaría reflejando demasiada 
fluidez e incertidumbre en la organización, llegando a estar en un estado en 


















1.4. Formulación del problema 
 
¿Cuáles son los principales factores que intervienen en la rotación de personal 
en la Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A, Virú 2017? 
 
1.5. Justificación del estudio 
 
Esta investigación presentada se justifica teniendo como referencia solo dos de 
los criterios mencionados por Hernández, Fernández y Baptista (2010), y están 
dadas por lo siguiente:  
 
1.5.1. Relevancia Social: 
 
La investigación es de vital importancia respecto al factor humano dentro de 
la empresa agroindustrial Virú S.A, de modo que, con la información derivada, 
puedan tomar acciones y medidas que vele por el desarrollo laboral de sus 
colaboradores, reduciendo de tal forma el principal problema que aqueja a 
muchas empresas del sector agroindustrial con relación a la rotación de personal. 
 
1.5.2. Implicaciones Prácticas: 
 
La identificación de los principales factores que intervienen en la rotación 
de personal en la Planta 4, servirá para proporcionar información clara y precisa 
al área de Recursos Humanos de la empresa agroindustrial Virú S.A, de tal modo 
que se busque realizar mejoras en la gestión del personal, impulsando la 
generación de planes o estrategias que ayuden a retener a sus colaboradores, con 
la finalidad de mejorar el desarrollo humano de estos y optimizar la gestión de 










Los principales factores que intervienen en la rotación de personal en la Planta 
4 de la empresa agroindustrial Virú S.A, Virú 2017 son: el salario, las 
oportunidades laborales en el mercado de trabajo y las condiciones físicas del 





1.7.1. Objetivo General 
 
Determinar los principales factores que intervienen en la rotación de 
personal en la Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A, Virú 2017. 
 
1.7.2. Objetivos Específicos 
 
1. Identificar si las oportunidades laborales en el mercado de trabajo 
originan rotación de personal en la Planta 4 de la empresa 
agroindustrial Virú S.A. 
2. Identificar si el salario origina rotación de personal en la Planta 4 de la 
empresa agroindustrial Virú S.A. 
3. Identificar si las oportunidades de desarrollo originan rotación de 
personal en la Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A. 
4. Identificar si los beneficios sociales originan rotación de personal en 
la Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A. 
5. Identificar si la moral y actitud del personal originan rotación de 
personal en la Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A. 
6. Identificar si la cultura organizacional origina rotación de personal en 
la Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A. 
7. Identificar si las condiciones físicas del ambiente de trabajo originan 




8. Identificar si las relaciones humanas originan rotación de personal en 
la Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A. 
9. Identificar si el trato de los directivos origina rotación de personal en 

























II.      Método 
 
2.1. Diseño de Investigación 
 
Diseño de investigación No Experimental, debido a que la naturaleza de sus 
variables, así como la observación y el análisis de los fenómenos se dio en su 
contexto natural, mas no se manipularon. 
 
De corte Transversal, porque la investigación se realizó en un momento 
determinado, siendo el año 2017. 
 
Investigación descriptiva, ya que se identificó los factores que intervienen en la 
rotación de personal de la Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A, por medio 
de la descripción, interpretación y explicación de la variable sin realizar alteraciones, 
tal y como se mostraba en la realidad. 
 
 
M                Ox 
 
 M: Muestra 
Ox: Observación de la variable 
 
 



















































definirse como la 
fluctuación de 
personal que se da 























La variable se definió mediante 
una encuesta adaptada de una 
entrevista de separación o salida 
elaborada por Chiavenato (2007) 
y validada por expertos. 
 
Oportunidades laborales en el 


















































Población = 270 trabajadores que dejaron de laborar. 
 
La población estuvo conformada por 270 operarios que dejaron de laborar en 




La obtención de la muestra para esta investigación se dio mediante la 
aplicación de la fórmula del muestreo aleatorio de población finita. 
Se utilizó los siguientes valores: N (tamaño de la población), n (tamaño de la 
muestra, Z (nivel de confianza), P (proporción de éxito), q (probabilidad de 
fracaso) y e (nivel de error). 
 
N = 270 n = ?  Z = 1.96 P = 0.5  q = 0.5  e = 0.05 
 
𝑛 =
𝑍2 ∗ N ∗ p ∗ q
𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 
𝑛 =
1.962 ∗ 270 ∗ 0.5 ∗ 0.5
0.052(270 − 1) + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5
 
𝑛 = 158.80    = 159    
 
Para la realización del estudio se consideró a 159 operarios que abandonaron 




Unidad de Análisis:  
Un personal operario que abandonó el centro de labores en la Planta 4 de la 
empresa agroindustrial Virú S.A. 
 
Criterios de Selección: 
Criterios de Inclusión: 
Se optó por considerar a 159 trabajadores que abandonaron el puesto de 
trabajo y que laboraron en el área de producción de la Planta 4. 
 
Criterios de exclusión: 
Solo se consideró a personal operario, mas no al personal empleado que 
labora en mencionada planta.    
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Técnicas e Instrumentos: 
 
Para la obtención de los datos se aplicó el siguiente instrumento: 
 








159 trabajadores que dejaron de 
laborar en la Planta 4 de la 
Empresa Agroindustrial Virú S.A. 
 









Validación del Instrumento: 
Para validar del instrumento de recolección de datos presentada, se utilizó el 
criterio de jueces expertos en el tema de investigación: 
- Mg. Yzquierdo Pérez, Luis Enrique 
- Mg. Cuidad Fernández, Ricardo 
 
2.5. Métodos de análisis de datos  
 
La información obtenida se procesó por medio de la descripción, análisis y 
preparación de datos, utilizando Microsoft Office Word y Excel, tanto para el 
ordenamiento, la tabulación, creación de tablas estadísticas, la representación 
gráfica y reducción del material. 
 
 
2.6. Aspectos éticos  
 
En la presente investigación se consideró como parte fundamental, los 
siguientes aspectos: 
 
- Respeto hacia la propiedad intelectual de los autores citados en la 
investigación. 
- Se contó con el consentimiento de los participantes para el cuestionario, 
así como también, se estableció una conversación agradable con las 
personas relacionadas al estudio con la finalidad de crear un ambiente 
de cordialidad. 
- Protección a la identidad de los participantes en el cuestionario. 
- Honestidad en la elaboración de los resultados adquiridos, sin alterar 


























III.   Resultados 
 
Generalidades de la empresa 
 
La empresa Virú S.A, perteneciente al rubro agroindustrial, empieza sus 
operaciones hace 24 años (1994) con 150 hectáreas de cultivo de espárrago blanco, 
en los años de 1995 se construye la primera planta procesadora iniciándose así la 
producción y por ende la exportación de sus productos agroindustriales al mercado 
internacional.  
 
En la actualidad, se opera con más de 8,000 hectáreas de cultivo de esparrago, 
alcachofa, pimiento piquillo, palto y entre otros, tanto en el norte como en el sur del 
país. Cuenta con tres plantas especializadas en el procesamiento de conservas de 
vegetales, una planta de salsas, una planta de frescos, una planta de congelado y una 
planta empacadora de frutas ubicadas en Virú, Chincha y Sullana, todas ellas 
equipadas con tecnología de punta, que permite cumplir con los más exigentes 

















Objetivo 1: Identificar si las oportunidades laborales en el mercado de trabajo 
originan rotación de personal en la Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A. 
 
Tabla 3.1. 
Las propuestas laborales ofrecidas por otras empresas agroindustriales son motivo 
para que los trabajadores opten por abandonar el puesto de labores. 
 
 
Nota: Información obtenida del cuestionario aplicado a 159 operarios de la Planta 4 de la empresa Virú S.A 
  
Según los datos obtenidos, las oportunidades laborales dentro del mercado laboral no 
originan una rotación de personal, la cual representa un 41%, lo que quiere decir que este 
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Objetivo 2: Identificar si el salario origina rotación de personal en la Planta 4 de la 
empresa agroindustrial Virú S.A. 
 
Tabla 3.2. 
El sueldo ofrecido ha sido parte fundamental para que se retire del puesto donde 
laboraba. 
 
Nota: Información obtenida del cuestionario aplicado a 159 operarios de la Planta 4 de la empresa Virú S.A 
 
Se identificó que el sueldo si fue parte fundamental para que los trabajadores decidan 
retirarse del puesto de trabajo, con un porcentaje del 62%. Lo que significa que los 
trabajadores que laboraron en la empresa Virú S.A. consideran que el factor salarial si 
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F % F % F % F % F % F 
% 
 33 21% 65 41% 61 38% 0 0% 0 0% 159 100
% 
Nota: Información obtenida del cuestionario aplicado a 159 operarios de la Planta 4 de la empresa Virú S.A 
 
Se puede observar que el 41% de la muestra encuestada, consideran que el sueldo 
percibido no estaba a acorde con las actividades que realizaban, lo que significa que el 




















Objetivo 3: Identificar si las oportunidades de desarrollo originan rotación de 
personal en la Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A. 
 
Tabla 3.4. 
La empresa brindaba a todos por igual oportunidades de desarrollo como 
promociones o asensos. 
 
Nota: Información obtenida del cuestionario aplicado a 159 operarios de la Planta 4 de la empresa Virú S.A 
 
Las oportunidades de desarrollo que se brindan en la empresa no originan rotación de 
personal, ya que los trabajadores que laboraron en la mencionada empresa consideran que, 
si se brinda a todos oportunidades de desarrollo y que no es un factor decisivo al momento 
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Objetivo 4: Identificar si los beneficios sociales originan rotación de personal en la 
Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A. 
 
Tabla 3.5. 
Los beneficios sociales percibidos (asignación familiar, CTS, gratificación, 
vacaciones) fue una de las razones por las que dejó su trabajo. 
 
 
Nota: Información obtenida del cuestionario aplicado a 159 operarios de la Planta 4 de la empresa Virú S.A 
 
Se identificó que los trabajadores que laboraron en la empresa consideran que los 
beneficios sociales percibidos dentro de ella son los adecuados y que no fue una razón para 
dejar el puesto, con un porcentaje del 68%, lo que quiere decir que este factor no es 
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Objetivo 5: Identificar si la moral y actitud del personal origina rotación de personal 
en la Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A. 
 
Tabla 3.6. 
La moral y la actitud que tenía el personal de la empresa frente a las dificultades que 
se presentaban a diario con el personal operario fue una razón para abandonar el trabajo 
. 
 
Nota: Información obtenida del cuestionario aplicado a 159 operarios de la Planta 4 de la empresa Virú S.A 
 
La moral y la actitud del personal viene a ser un factor no determinante en la rotación 
de personal, debido a que el factor apoyo los motivaba a mejorar su desempeño frente a las 
actividades realizadas, obteniéndose un porcentaje de 56%, lo cual no condiciona la 
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Objetivo 6: Identificar si la cultura organizacional origina rotación de personal en la 
Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A. 
 
Tabla 3.7. 
La imagen que reflejaba la empresa frente a las demás fue un factor determinante 
para que deje su trabajo. 
 
Nota: Información obtenida del cuestionario aplicado a 159 operarios de la Planta 4 de la empresa Virú S.A 
 
Se logra identificar que el factor cultura organizacional no genera o determine rotación 
de personal en la planta, el cual representa un porcentaje del 46%, ya que el personal 
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Objetivo 7: Identificar si las condiciones físicas del ambiente de trabajo originan 
rotación de personal en la Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A. 
 
Tabla 3.8. 
Los recursos para el desarrollo de su trabajo (indumentaria y EPPs) fue un motivo 
para abandonar el puesto de trabajo. 
 
Nota: Información obtenida del cuestionario aplicado a 159 operarios de la Planta 4 de la empresa Virú S.A 
 
Se identificó que los trabajadores que laboraron en la empresa consideran que no se 
contaba con los recursos suficientes (indumentaria y  EPPs) utilizados en planta para la 
elaboración de sus actividades, motivo por el cual abandonaron el puesto de trabajo, 
contribuyendo así a la disconformidad con las condiciones físicas del entorno, la cual 
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Condiciones físicas adecuadas del entorno donde labora. 
 
 
Nota: Información obtenida del cuestionario aplicado a 159 operarios de la Planta 4 de la empresa Virú S.A 
 
Se encontró que las condiciones físicas del ambiente donde laboran los trabajadores 
dentro de la empresa no son las adecuadas, con un porcentaje del 72%, contribuyendo así a 
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Objetivo 8: Identificar si las relaciones humanas originan rotación de personal en la 
Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A. 
 
Tabla 3.10. 
El fomento de la empresa respecto al compañerismo y la unión entre los trabajadores 
fue motivo para dejar de laborar. 
 
Nota: Información obtenida del cuestionario aplicado a 159 operarios de la Planta 4 de la empresa Virú S.A 
 
Se identificó que el factor de relaciones humanas no genera rotación de personal en la 
mencionada planta, debido a que el personal considera que la empresa fomenta el 
compañerismo y la unión entre todos los trabajadores, con un porcentaje del 57%, y que no 
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Objetivo 9: Identificar si el trato de los directivos origina rotación de personal en la 
Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A. 
 
Tabla 3.11. 
El trato en el puesto de trabajo por parte de los controladores, supervisores y jefes 
inmediatos fue motivo de su renuncia o abandono de trabajo. 
 
Nota: Información obtenida del cuestionario aplicado a 159 operarios de la Planta 4 de la empresa Virú S.A 
 
Se encontró en la encuesta realizada que los trabajadores que laboraban en la empresa 
no recibían un buen trato por parte de los trabajadores con mayores cargos, con un 
porcentaje del 49%, lo cual interviene directamente en la decisión de abandono de trabajo 
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F % F % F % F % F % F 
% 
 0 0% 117 73% 33 21% 9 6% 0 0% 159 100
% 
Nota: Información obtenida del cuestionario aplicado a 159 operarios de la Planta 4 de la empresa Virú S.A 
 
Se logró identificar que el trato no es igualitario por parte del personal con altos cargos 
hacia los demás trabajadores, el cual representa un porcentaje del 73%, lo que significa que 


















Objetivo General: Identificar los principales factores que intervienen en la rotación 
de personal en la Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A, Virú 2017. 
 
Indicadores Ítems F % Resultado 
Oportunidades Propuestas laborales 65 41% En desacuerdo 
Total 159 100% No genera notación 
 
Salario 
Sueldo 99 62% De acuerdo 
Sueldo acorde a las 
actividades realizadas 
65 41% En desacuerdo 
Total 159 100% Genera rotación 
Desarrollo Oportunidad de 
desarrollo 
78 50 De acuerdo 
Total 159 100% No genera notación 
Beneficios sociales Beneficios sociales 
percibidos 
108 68 En desacuerdo 
Total 159 100% No genera rotación 
Moral y actitud Moral y Actitud del 
personal 
90 56% En desacuerdo 
Total 159 100% No genera rotación 
Cultura 
organizacional 
Imagen de la empresa 73 46% En desacuerdo 




Indumentaria y EPPs 60 38% Totalmente en 
desacuerdo 
Ambiente interno 114 72% En desacuerdo 
Total 159 100% Genera rotación 
Relaciones 
humanas 
Compañerismo y unión 90 57% En desacuerdo 
Total 159 100% No genera rotación 
 
Trato de los 
directivos 
Trato   78 49% De acuerdo 
Trato igualitario 117 73% En desacuerdo 
Total 159 100% Genera rotación 
Nota: Información obtenida del cuestionario aplicado a 159 operarios de la Planta 4 de la empresa Virú S.A 
 
Como se puede observar en el cuadro de resumen, el factor salarial, así como las 
condiciones físicas del ambiente de trabajo y el trato de los directivos al personal son las 







3.13.   Comprobación de Hipótesis 
 
La hipótesis propuesta: Los principales factores que intervienen en la rotación 
de personal en la Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A, Virú 2017, son: el 
salario, las oportunidades laborales en el mercado de trabajo y las condiciones 
físicas del ambiente de trabajo. Por tanto, se pudo observar en la investigación, que 
la gran mayoría de los trabajadores que dejaron de laborar consideran que el salario 
es un factor importante que interviene en la decisión de abandonar el puesto de 
trabajo, ya que este no va acorde a las actividades que se realiza dentro de planta; 
de la misma manera, se encontró que las propuestas laborales ofrecidas por otras 
empresas es un factor que no genera rotación de personal, debido a que las 
condiciones de trabajo en las empresas del rubro agroindustrial son similares. Así 
mismo, se determinó que las condiciones físicas del ambiente de trabajo si es un 
factor que genera rotación, ya que los trabajadores consideran que no contaban con 
los recursos suficientes para la elaboración de sus actividades (indumentarias, 
EPPs), dificultado así las tareas asignadas dentro de planta. 
  
Por otro lado, el trato de los directivos hacia el personal operario es un factor 
que, si origina la rotación de personal en la planta 4 de dicha empresa, debido a que 
los encuestados consideran que dentro de planta no existe un buen trato en el puesto 
de trabajo por parte de los controladores, supervisores y jefes inmediatos, quienes 
no manejan un trato igualitario entre los operarios. 
  
Por todo lo mencionado líneas arriba, la hipótesis es aceptada, por tanto, los 
principales factores que intervienen en la rotación de personal en la Planta 4 de la 
empresa agroindustrial Virú S.A, Virú 2017, son: el salario, las condiciones físicas 






















IV.    Discusión 
 
En base a la encuesta realizada al personal operario que dejo de laborar en la Planta 
4 de la empresa agroindustrial Virú S.A, se llegó a determinar que el 41% del personal 
encuestado, está en desacuerdo con la afirmación de que las propuestas laborales 
ofrecidas por otras empresas es motivo para retirarse del centro de labores, lo cual 
determina que el factor oportunidades laborales no genera una rotación de personal en 
mencionada empresa. El siguiente resultado refuta a la investigación realizada por 
Villegas (2015, p. 53), quien considera que una de las causas más significativas de 
rotación es concerniente a otro trabajo; esto debido al rubro en donde se desenvuelven 
las diferentes empresas mencionadas en las investigaciones, ya que el sistema de 
producción que se maneja en las empresas agroindustriales son semejantes y las ofertas 
de trabajo no son atractivas. Así mismo, las oportunidades laborales, no deja de ser un 
factor importante para muchas empresas, ya que Chiavenato (2007), menciona que “la 
rotación de personal está relacionada al conflicto económico y las oportunidades de 
trabajo dentro del mercado laboral” (p. 156).  
 
Así mismo, se identificó que el sueldo es parte fundamental para que los 
trabajadores opten por retirarse del puesto de trabajo, con un porcentaje del 62% del 
personal que está de acuerdo con esta afirmación. Del mismo modo, el 41% considera 
que el sueldo percibido no estaba acorde con las actividades que realizaba dentro de la 
empresa, considerándose así, que el factor salarial si genera una rotación de personal. 
Este resultado se corrobora con la investigación realizada por Pérez (2013), quien 
considera que uno de los elementos comunes que inciden en la salida del personal es el 
salario bajo, provocando así la desmotivación en los trabajadores. Para tal efecto, 
Werther y Davis (2008, p. 339), mencionan que a pesar de que la empresa tenga una 
buena productividad dentro del mercado, generalmente no suele otorgar remuneraciones 
de manera justa y equitativa, haciendo que no se satisfaga las necesidades de su 




Por otro lado, se llegó a identificar que las oportunidades de desarrollo como 
promociones o asensos no es un factor decisivo al momento de abandonar el puesto de 
trabajo, con un 50% del personal que está de acuerdo con esta afirmación; de tal modo 
que este factor no genera una rotación de personal dentro de mencionada planta, ya que 
la empresa maneja un sistema de línea de carrera y oportunidades de ascenso. Lo cual se 
reafirma con lo manifestado por Chiavenato (2000), haciendo hincapié a este factor, 
quien puede generar una mayor rotación en empresas que no alinean el desarrollo de sus 
trabajadores con el crecimiento de la organización, por la falta de preparación y 
capacitación. 
 
Se identificó que el factor beneficios sociales es un factor que no produce rotación 
de personal, ya que los trabajadores que laboraron en la empresa consideran que los 
beneficios sociales percibidos dentro de ella son los adecuados y que no fue una razón 
para dejar el puesto, con un porcentaje del 68%. Este viene a ser también un factor 
determinante para Chiavenato (2000), quien reafirma que los beneficios sociales 
percibidos por el colaborador no generan un impacto alto en el movimiento del personal 
dentro de las organizaciones. 
 
Se llegó a identificar que el 56% del personal encuestado considera que la moral y 
la actitud que tenía el personal de la empresa frente a las dificultades que se presentaban 
a diario con los trabajadores no fue una razón que motivaran su salida; derivando de 
esta, que el factor moral y actitud es un factor no determinante para la rotación de 
personal. Este resultado, ratifica lo mencionado por Robbins (1998), ya que, para él, las 
actividades realizadas en favor de los trabajadores teniendo en cuenta el bienestar con 
relación a sus necesidades generan una repercusión directa, ya sea positiva o negativa 
sobre los ellos; en este caso viene a ser de manera positiva. 
 
Se logro identificar que el 46% considera que la imagen que refleja la empresa 
frente a las demás no es motivo para abandonar el puesto de trabajo, haciendo que el 
factor cultura organizacional no determine la rotación en mencionada planta, ya que el 
personal considera la buena imagen que esta mantiene en el sector agroindustrial; lo 
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cual, se reafirma con lo argumentado por Chiavenato (2000), quien considera que existe 
una mayor rotación cuando los trabajadores no se sienten identificados con la cultura 
manejada dentro de la organización, ya que no comparten las mismas políticas o 
principios de estas; así mismo, Wherter y Davis (2008), consideran que este factor 
también se relaciona estrechamente al clima organizacional y a la motivación.  
 
Así mismo, el 38% está totalmente de acuerdo en que no se contaba con los 
recursos suficientes (indumentaria y  EPPs) utilizados en planta para la elaboración de 
sus actividades, del mismo modo, se identificó que las condiciones físicas del ambiente 
donde laboraban los trabajadores dentro de la planta no eran los adecuados (ambiente 
frio), con un porcentaje del 72%; lo que motivó al abandono del puesto de labores, 
generando así una mayor rotación de personal. Este resultado se corrobora con lo 
mencionado por Wherter y Davis (2008, p. 425), quienes hacen referencia a este factor 
de suma importancia, ya que de no contar con las condiciones físicas adecuadas en el 
entorno de trabajo puede generar situaciones de estrés en los trabajadores y por ende 
producir un mayor movimiento de personal. Por otro lado, se asemeja del mismo modo, 
a las investigaciones realizadas por Villegas (2015) e Yraita (2016), donde destacan que 
uno de los factores principales para inciden en la rotación de personal es el ambiente de 
trabajo y las condiciones laborales respectivamente. 
 
Se identificó que el 57% de los encuestados considera que dentro de la planta se 
fomenta la unión y el compañerismo entre los colaboradores y que no es motivo de 
renuncia o abandono de trabajo, de tal manera que el factor de relaciones humanas no 
genera o determina la rotación de personal en mencionada planta, siendo así un factor 
relevante para Chiavenato (2000), quien considera que es un aspecto fundamental para 
la interacción entre los distintos niveles jerárquicos dentro de una organización. 
 
Tal como se observa, el 49% de los encuestados consideran que no recibían un 
buen trato por parte de los trabajadores con mayores cargos (controladores, supervisores 
o jefes inmediatos), y por ende el trato hacia el personal no se reflejaba de manera 
igualitaria (73%), por lo que el factor trato de los directivos interviene directamente en 
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la decisión de abandono de trabajo por parte del personal operario, generando así mayor 
rotación. Este resultado se corrobora con la investigación realizada por Cárdenas 
(2013), quien menciona que las condiciones laborales como el clima organizacional de 
no ser manejada correctamente es una causal para que exista rotación de personal. De la 
misma manera, Robbins (1998), reafirma que el trato de los directivos viene a ser un 
factor imprescindible para que el colaborador se sienta valorado dentro de la 
organización, la forma en como son tratados respecto a otros que mantienen su misma 
jerarquía a consecuencia de la desigualdad y un mal trato conlleva a que estos 
abandonen diariamente sus puestos de trabajo. 
 
Basándonos en la encuesta realizada, se determinó que los principales factores que 
intervienen en la rotación de personal en la Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú 
S.A, en el año 2017 son: el factor salarial, las condiciones físicas del ambiente de 
trabajo y el trato de los directivos al personal, ante esta situación se comparte la 
investigación realizada por Yraita (2016), “factores que han intervenido en la rotación 
del personal en los restaurantes del distrito de Huanchaco periodo 2015 – 2016”, 
llegando a la conclusión de que los factores que han intervenido en la rotación de 
personal son principalmente: la política remunerativa, las condiciones laborales, que 
hace referencia al ambiente de trabajo y la relación con el jefe inmediato; este último 
factor puede variar con el resultado obtenido dependiendo de la estructura 
organizacional que maneja cada empresa, que viene a ser básicamente el trato que se da 
entre el personal. Sin embargo, para Pérez (2013), en su investigación “propuesta para 
reducir la rotación de personal en la distribuidora de productos Coca-Cola de la ciudad 
de Chiclayo”, el principal factor que origina la rotación es el salario bajo, seguido de 
búsqueda de un mejor trabajo, lo cual este último difiere de la investigación realizada. 
Del mismo modo, esta investigación se respalda de lo definido por Chiavenato (2007, p. 
139), quien hace mención a que la rotación de personal es una variable que depende 
principalmente de fenómenos tanto internos y externos a la organización, como: las 
oportunidades de empleo, las políticas salariales de cada organización, las relaciones 
humanas desarrolladas dentro de estas, las condiciones físicas del entorno de trabajo, el 




















V.   Conclusiones 
 
5.1.        Se logró identificar que las oportunidades laborales en el mercado de trabajo 
no originan rotación de personal en la Planta 4, ya que el 41% de los encuestados 
considerada que las propuestas ofrecidas por otras empresas del mismo rubro 
agroindustrial no es un motivo para tomar la decisión de abandonar su puesto de 
trabajo. 
 
5.2.        El salario, es un factor que, si origina rotación de personal en la Planta 4 de la 
empresa agroindustrial Virú S.A., ya que el 62% de los trabajadores encuestados 
que laboraron en dicha planta consideran que la remuneración fue parte 
fundamental para decidir el abandono del puesto de trabajo y que, esta, no estaba 
a acorde a las actividades que se realizaba dentro de planta (41%).   
 
5.3.        Se identificó que las oportunidades de desarrollo no originan una rotación 
personal, ya que el 50% de los encuestados consideran que se brinda a todos por 
igual oportunidades como promociones o asensos. 
 
5.4.        Se logró identificar que los beneficios sociales no generan rotación de 
personal en la Planta 4, debido a que estos beneficios percibidos de acuerdo a ley 
como: asignación familiar, gratificación y CTS fueron los adecuados para el 68% 
de la población encuestada.  
 
5.5.        El factor moral y actitud no originan una rotación en mencionada planta, 
debido a que el 56% de los encuestados consideran que el apoyo brindado por el 
personal de la empresa frente a dificultades que se presentaban a diario ayudaban 
a mejorar el desempeño de los demás trabajadores frente a las actividades 
realizadas. 
 
5.6.        Se identificó que la cultura organizacional no origina rotación de personal, 
debido a que el 46% reconocen la imagen que la empresa mantiene en el sector 
agroindustrial y que es un factor que no determina la decisión de abandonar su 
puesto de labores. 
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5.7.        Se determinó, que las condiciones físicas del ambiente de trabajo sí genera 
rotación de personal en la Planta 4 de la empresa agroindustrial Virú S.A, ya que 
el 38% de los encuestados hacen referencia a que no se contaban con los 
materiales y/o recursos suficientes para el desarrollo adecuado de sus actividades 
(indumentaria, EPPs) y al mismo tiempo el 72% considera que las condiciones del 
entorno de trabajo no eran los adecuados, ya que, se trabajaba en ambientes con 
bajas temperaturas sin contar con los implementos adecuados. 
 
5.8.        Las relaciones humanas, es un factor que no genera rotación de personal en 
dicha planta, debido a que el 57% considera que la empresa fomentaba el 
compañerismo y la unión, motivo por el cual este no fue un factor decisivo de 
abandono de trabajo. 
 
5.9.        Se logró identificar que el trato de los directivos, si genera rotación de 
personal, ya que, el 49% de los trabajadores que laboraron en dicha planta 
consideran que no recibían un trato adecuado e igualitario por parte de sus 
controladores, supervisores o jefes inmediatos, haciendo que este sea un factor 
determinante y decisivo para dejar el centro de labores. 
 
5.10.        Con esta investigación, se determinó que los principales factores que 
intervienen en la rotación de personal en la Planta 4 de la empresa agroindustrial 
Virú S.A, Virú 2017, son: el salario, las condiciones físicas del ambiente de 
trabajo y el trato de los directivos hacia el personal operario, de tal modo que, se 























VI.   Recomendaciones 
 
6.1        La política remunerativa o el salario aplicado en la empresa para el personal 
operario es semanal y de acuerdo a las horas laboradas (jornal), de tal modo, que 
el salario de un operario varía dependiendo de los días que asiste a laborar, en este 
caso, se debe adicionar otros beneficios compensatorios que ayude al personal a 
sacar un monto adicional a su pago semanal, como: bonos por asistencia de 
semana completa, bono por productividad, entre otros, con la finalidad de que 
estos se sientan motivados y agreguen valor a su labor realizada. 
 
6.2        La empresa debe ofrecer mayores oportunidades de crecimiento en el entorno 
laboral, como: cubrir puestos de mayor responsabilidad de acuerdo el 
desenvolvimiento en sus funciones por parte del personal operario, así como 
brindar cursos de capacitación en temas ligados al sector agroindustrial 
(operadores de montacargas, temas de calidad, seguridad y salud ocupacional). 
 
6.3        Se debe seguir manteniendo un adecuado sistema de otorgamiento de 
beneficios sociales de acuerdo a ley y otorgados indistintamente por la empresa, 
apoyando así constantemente al personal que no cuenta con los recursos 
necesarios. 
 
6.4        Para evitar que los trabajadores perciban un ambiente físico inadecuando en 
el entorno de trabajo, de debe mejorar e implementar indumentarias adicionales a 
las ya utilizadas, que permita al personal trabajar tranquilamente y mantenerse en 
ambientes a baja temperatura, como en el que se trabaja en mencionada planta 
(planta congelado).  
 
6.5        Con la finalidad de evitar el trato inadecuado por parte del personal con 
mayor jerarquía (controladores, supervisores, jefes inmediatos, etc.), se debe 
revisar y evaluar con regularidad las preocupaciones del personal operario, 
escucharlos atentamente, para determinar problemas existentes que se estén 
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Anexo 1: Matríz de Consistencia 
















¿Cuáles son los 
principales 
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rotación de 
personal en la 
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Determinar los principales factores 
que intervienen en la rotación de 
personal en la Planta 4 de la 
empresa agroindustrial Virú S.A, 
Virú 2017. 
Objetivos Específicos: 
10. Identificar si las 
oportunidades laborales en el 
mercado de trabajo originan 
rotación de personal en la Planta 
4 de la empresa agroindustrial 
Virú S.A. 
11. Identificar si el salario 
origina rotación de personal en 
la Planta 4 de la empresa 
agroindustrial Virú S.A. 
12. Identificar si las 
oportunidades de desarrollo 
originan rotación de personal en 
la Planta 4 de la empresa 
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por expertos 
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13. Identificar si los beneficios 
sociales originan rotación de 
personal en la Planta 4 de la 
empresa agroindustrial Virú 
S.A. 
14. Identificar si la moral y 
actitud del personal originan 
rotación de personal en la Planta 
4 de la empresa agroindustrial 
Virú S.A. 
15. Identificar si la cultura 
organizacional origina rotación 
de personal en la Planta 4 de la 
empresa agroindustrial Virú 
S.A. 
16. Identificar si las 
condiciones físicas del ambiente 
de trabajo originan rotación de 
personal en la Planta 4 de la 
empresa agroindustrial Virú 
S.A. 
17. Identificar si las relaciones 
humanas originan rotación de 
personal en la Planta 4 de la 
empresa agroindustrial Virú 
S.A. 
18. Identificar si el trato de los 
directivos origina rotación de 
personal en la Planta 4 de la 
empresa agroindustrial Virú 
S.A.  






Anexo 2: Encuesta 
Rotación de Personal 
 
Buenos días/tardes, el propósito de esta encuesta es recolectar información acerca del porque usted 
dejo de trabajar en la Planta 4 de la Empresa Agroindustrial Virú S.A. 
La información que proporcione por este medio será tratada únicamente con fines estadísticos para 
un estudio de investigación. Se le agradece de antemano su total sinceridad al momento de 
responder todas las preguntas. 
  
A continuación, le solicitamos evaluar del 1 al 5 las siguientes afirmaciones, en donde 1 significa 
totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo. 
 
 
 1 2 3 4 5 
1 
Las propuestas laborales ofrecidas por otras empresas 
agroindustriales fue motivo para que usted abandone el 
puesto de trabajo. 
     
2 
Considera que el sueldo ofrecido ha sido parte 
fundamental para que usted se retire del puesto donde 
laboraba. 
     
3 
Considera que el sueldo percibido estaba acorde de las 
actividades que realizaba. 
     
4 
La empresa brindaba a todos por igual oportunidades de 
desarrollo como promociones o asensos. 
     
5 
Considera que los beneficios sociales percibidos 
(asignación familiar, CTS, gratificación, vacaciones) fue 
una de las razones por las que dejó su trabajo. 
 
     
6 
La moral y la actitud que tenía el personal de la empresa 
frente a las dificultades que se presentaban a diario con el 
personal operario fue una razón para abandonar el 
trabajo. 




En desacuerdo 2 












Considera que la imagen que reflejaba la empresa frente a 
las demás fue un factor determinante para que usted deje 
su trabajo. 
     
8 
Considera que los recursos para el desarrollo de su 
trabajo (indumentaria y EPPs) fue motivo para abandonar 
el puesto. 
     
9 
Las condiciones físicas del entorno donde laboraba eran 
los adecuados. 
     
10 
Considera que el fomento de la empresa respecto al 
compañerismo y la unión entre los trabajadores fue 
motivo para dejar de laborar. 
     
11 
Considera que el trato en el puesto de trabajo por parte de 
los controladores, supervisores y jefes inmediatos fue 
motivo de su renuncia o abandono de trabajo. 
     
12 
El trato hacia los operarios era igualitario por parte de los 
controladores, supervisores y jefes inmediatos. 
 
 


















Anexo 4: Constancia de recolección de datos 
 
